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ABSTRAK 
Kajian ini telah dijalankan ke atas kumpulan Penolong Pendaftar (dahulunya dikenali sebagai Pengurus) 
Universiti Malaysia Sarawak bertujuan untuk menentukan tahap motivasi ketja serta perkaitannya dengan 
futor iklim organisasi . Kaedah tinjauan dengan menggunakan borang soal selidik serta temuramah telah 
digunakan. Pengkaji juga mengaplikasikan Ujian - t, ANOV A sehala, Korelasi Pearson dan analisis 
Regresi Stepwise untuk melihat perkaitan di antara iklim organisasi dan tahap motivasi kerja. Dapatan 
memperlihatkan satu faktor demografi terpilih iaitu faktor umur mempengaruhi tahap motivasi kerja. 
Korelasi di antara faktor iklim organisasi dan motivasi kerjaim organisasi dan motivasi ketjaan ' r ' adalah 
positif. Nilai 'r ' secara keseluruhannya adalah sederhana iaitu di antara 0.339 - 0.729. Analisis Regresi 
Stepwise telah dijalankan ke atas faktor iklim organisasi. Faktor tanggungjawab merupakan faktor peramal 
yang paling dorninan berbanding dengan faktor - faktor lain dalam mempengaruhi tahap motivasi kerja. 
XlIl 
ABSTRACT 
This study was conducted among the Assistants Registrar (formerly known as Managers) of University 
Malaysia Sarawak to detennine if their work motivation were related to organizational climate. 
Researcher used the questionnaire survey method and interview session. Researcher also applied t- Test, 
one - way ANOVA, Pearson correlation and Stepwise Regression analysis to explore relationship between 
these two variables. Major findings showed that most managers' demographic variables except ages 
factor prove na significant difference in the level of their work motivation. Correlation between 
organizational climate and work motivation are all positive. The result are also generally medium ranging 
between 0.339 - 0.729. A Stepwise regression was performed for organizational climate factors. 







Dalam menuju era globalisasi, penjana sesebuah organisasi yang terdiri daripada golongan 
pcngurus harus memberikan komitmen dan kualiti perkhidmatan yang terbaik bagi memastikan 
matlamat dan sasaran organisasi tercapai. Ini bermakna, golongan pengurus akan menghadapi 
beban kerja yang semakin bertambah dan pertambahan ini adalah satu cabaran dan 
tanggungjawab besar yang akan dipikul oleh golongan pen gurus. 
Fokus organisasi pendidikan sering diarahkan kepada usaha untuk menghasilkan golongan 
cendekiawan dan cerdik pandai di dalam pelbagai bidang pengajian. Selain daripada kemahiran 
tenaga pengajar, golongan pentadbir, iaitu pengurus-pengurus yang tidak berkaitan dengan 
akedemik turut memainkan peranan yang sarna besarnya. Konsep pengurusan turut rnernberi 
kesan terhadap daya saing dan arah tuju organisasi dalarn rnasa yang panjang. 
Daya saing organisasi adalah bergantung kepada gabungan kualiti, kreativiti serta inovasi 
golongan pengurus yang rnentadbir. Narnun begitu, tahap kualiti, kreativiti dan inovasi tidak 
akan dapat dicapai oleh golongan pengurus sekiranya tiada faktor rnotivasi yang dijadikan 
sebagai pendorong. 
Motivasi boleh dijelaskan sebagai satu dorongan dalarnan yang memandu tingkah laku dan 
tindakan manusia dalarn usaha untuk rnencapai sesuatu sasaran. Motivasi sering diorientasikan 
kearah memenuhi beberapa keperluan dan jangkaan harapan (Luthans, 1989; Mullins, 1993). 
Motivasi golongan pengurus di dalam melaksanakan tanggungjawab akan dapat dicapai dengan 
adanya faktor iklim organisasi yang selari dengan rnotivasi kerja. Keselarian tersebut akan dapat 
mendorong para pengurus ke arah kornitrnen yang tinggi serta kualiti perkhidrnatan yang terbaik 
ke arab mencapai rnatlarnat organisasi. Razali Mat Zain (1996) rnenyatakan bahawa, kewujudan 
ildim organisasi yang positif rnernbantu di dalarn rneningkatkan tahap kornitrnen pekerja 
terhadap organisasi. 
Ildim organisasi rnengikut Asforth (1994) adalah sebagai perkongsian an tara kedua-dua 
organisasi dan individu dalarn organisasi rnanakala Razali Mat Zain (1996) pula rnenyatakan 
bahawa iklim organisasi adalah kualiti keseluruhan persekitaran yang dialami oleh individu 
yang terlibat, rnernpengaruhi dan boleh dijelaskan dengan nilai satu set ciri-ciri tertentu dalarn 
persekitaran. 
MotivaSf golongan pengurus dan iklirn organisasi dianggap penting kerana kedua- dua faktor 
faktor ini rnernbantu dalarn rnencapai rnatlarnat organisasi. Dari sudut pengurusan strategi, 
motivasi golongan pengurus rnernainkan peranan yang penting ke arah pelaksanaan dan 
kejayaan sttategi yang telah direncanakan. Selain daripada itu, seseorang pengurus adalah "role­
modef' kepada kakitangan bawahannya. Golongan pengurus harus rnemberikan contoh yang 
terbaik dan tanpa rnotivasi, seseo"rang pen gurus tidak akan dapat rnenjalankan tugas dengan baik 
dan secara tidak lang sung tidak dapat rnernberikan teladan yang sepatutnya. 
' 
Maka dengan itu, motivasi golongan pengurus dilihat sebagai skop penting bagi seseorang 
pengurus menjalankan tugasnya dengan lebih efektif dan berkualiti ke arah mencapai matlamat 
organisasi.Seseorang pengurus yang berdedikasi akan menjadi teIadan yang baik bagi 
kakitangan bawahannya. Ahmad Sarji (1993) di dalam Asrol Annuar Ram1i (1997)menyatakan 
bahawa, teladan yang positif boleh mendatangkan hasil dan keuntungan. begitu juga yang 
negatif boleh membawa padah. 
1.1 Latar Belakang Organisasi Kajian 
Kajian ini dijalankan di Universiti Malaysia Sarawak. Organisasi ini merupakan universltl 
pertama di Sarawak dan diperbadankan pada 24 Disember 1994. Organisasi ini mempunyai 
lebih kurang 600 orang kakitangan termasuk kakitangan sokongan dan akedemik (Laporan 
Tahunan UNIMAS. 1998). Misi UNIMAS ialah untuk menjadi sebuah universiti contoh serta 
diiktiraf di peringkat antarabangsa; dan sebagai institusi pengajian tinggi yang menjadi pilihan 
utama golongan pelajar dan akedemik melalui pencapaian kecermelangan dalam bidang 
pengajaran. penyelidikan dan kesarjanaan (Konvokesyen UNIMAS, 2001).Struktur organisasi 
UNIMAS terdiri daripada lapan fakulti. lapan bahagian, enam pusat dan tiga institut (Lampiran 
B). Setiap cabang mempunyai pengurusan yang tersendiri tetapi bernaung di bawah satu 
pentadbiran utama iaitu Senat. Bahagian sumber manusia masih memainkan peranan utama 
dalam operasi harian organisasi yang mana bukan hanya setakat kakitangan pengurusan dan 
sokongan bahkan kakitangan akedemik turut bernaung di bawah Bahagian Sumber Manusia. 
Kajian ini hanya tertumpu kepada golongan pengurus yang dikenali dengan istilah Penolong 
Pendaftar (perkataan Pengurus dalam ayat yang dipetik dari sumber tertentu adalah merujuk 
kepada Penolong Pendaftar) yang mengurus setiap pecahan struktur organisasi UNIMAS. 
Terdapat beberapa unit yang mempunyai lebih daripada seorang penolong pendftar. Golongan 
ini yang akan memastikan kelancaran aktiviti harian organisasi. Dalam menuju ke arah 
pengkopratan, setiap penolong pendaftar pasti mempunyai matlamat kerja masing- masing. 
1.2 Pemyataan Masalah 
UNIMAS telah ditubuhkan hampir tujuh tahun dan dalam masa itu pelbagai perkembangan, 
kemajuan dan perubahan dalam pelbagai aspek telah berlaku. Kini UNIMAS menghampiri 
status korporat dan perubahan status ini diJihat sebagai satu cabaran penting yang perlu 
ditangani oleh organisasi. 
Golongan penolong pendaftar juga tidak terlepas daripada mengharungi cabaran ini dan di 
dalam menjalankan tugas yang semakin mencabar. seseorang penolong pendaftar bukan hanya 
perlu mempunyai perancangan yang bijak serta sumber yang lengkap tetapi juga harus 
mempunyai motivasi kerja yang tinggi dalam menjalankan tugas. Motivasi juga memainkan 
peranan yang penti!lg bagi seseorang penolong pendaftar memenuhi keperluannya dan 
mencapai matlamat peribadi. 
Isu - isu perubahan meliputi semua aspek di organisasi. Perubahan itu mungkin mendatangkan 
kesan dari segi sikap dan mempengaruhi motivasi kelja golongan penolong pendaftar dalam 
menjalankan tugas. Ini boleh berlaku kerana persepsi golongan pengurus terhadap iklim 
organisasi boleh mempengaruhi sikap mereka kepada organisasi tersebut (Jaidah Marbawi, 
1998). 
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Faktor - faktor iklim organisasi seperti gaji, rakan sekerja, peluang kenaikan pangkat dan 
Ianggungjawab yang diperkenalkan oleh Hrebiniak dan A. Lutto (1972), Lusier (1993) dan 
Litwin dan Stinger (1968) (Iaidah Marbawi, 1998) di lihat sebagai tunjang kepada prestasi 
tinggi dan cemerlang bagi seseorang individu. Golongan penolong pendaftar juga tidak terlepas 
daripada keperluan motivasi tersebut. 
Oleh itu kajian ini akan mengkaji setakat manakah dimensi faktor iklim organisasi seperti gaji, 
peluang kenaikan pangkat, rakan sekerja dan tanggungjawab memberi kesan terhadap motivasi 
kerja serta keperluan golongan penolong pendaftar dalam menjalankan tugas mereka dengan 
lebih efektif. Kajian juga akan turut mengkaji kesan faktor - faklor demografi terpilih yang 
mungkin memberi impak terhadap motivasi kerja penolong pendaftar. 
1.3 Objektif Kajian 
Objektif kajian ini akan dibahagikan kepada dua bahagaian iaitu Objektif Am dan Objektif 
Khusus. 
a) Objektif Am : 
Untuk mengenal pasti faktor - faktor yang mempengaruhi motivasi kerja penolong pendaftar di 
UNIMAS ke arah menjadi pengurus yang efektif. 
b) Objektif Khusus : 
Objektif khusus kajian ini adalah untuk mengenal pasti : 




Faktor lain yang mempengaruhi motivasi untuk menjadi penolong pendaftar yang 
efektif 
Faktor iklim organisasi yang diberi keutamaan oleh golongan penolong pendaftar di 
UNIMAS untuk meningkatkan motivasi kerja 


















1.4 Kerangka Konseptual 
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kajian ini adalah 
"Motivasi 
menghala dan 
1.5 Hipotesis Kajian 
Do 1: Tiada perbezaan yang signifikan di antara faktor jantina dengan motivasi kerja 
golongan penolong pendaftar 
Ko 1: Tiada perbezaan yang signifikan di antara kumpulan demografi terpilih dengan motivasi 
kerja golongan penolong pendaftar ( umur, pendidikan, pengalaman) 
Do 3: Tiada perkaitan yang signifikan di antara faktor gaji dengan motivasi kerja penolong 
pendaftar 
Ho.: Tiada perkaitan yang signifikan di antara faktor rakan sekerja dengan motivasi kerja 
penolong pendaftar 
Ho 5: Tiada perkaitan yang signifikan di antara faktor peluang kenaikan pangkat dengan 
motivasi kerja penolong pendaftar 
Ho 6: Tiada perkaitan yang signifikan di antara faktor tanggungjawab dengan motivasi kerja 
penolong pendaftar 
1.6 Kepentingan Kajian 
Melalui kajian ini, kepentingan iklim organisasi akan dapat dikaitkan dengan motivasi kerja 
penolong pendaftar. Faktor iklim organisasi tertentu yang mempengaruhi motivasi kerja 
penolong pendaftar akan dapat diketahui dan seterusnya organisasi akan dapat merancang 
strategi yang lebih efektif dalam perlaksanaan tugas. Selain daripada itu, golongan penolong 
pendaftar akan dapat menilai faktor - faktor iklim organisasi yang boleh mengarahkan kepada 
pencapaian matlamat dan keperluan tugas mereka. Pengakaji juga akan dapat menilai perkaitan 
antara faktor demografi terpilih dengan motivasi kerja golongan penolong pendaftar. 
1.7 Definisi Operasional 
1.7.1 Motivasi Kerja 
Motivasi kerja merupakan pengembangan usaha untuk mencapai objektif organisasi dan 
merujuk kepada aktiviti yang ditunjukkan oleh pengurus atau individu lain yang bertujuan untuk 
mengembangkan usaha kerja (Dubrin 1992). Definisi operasional bagi motivasi kerja dalam 
kajian ini adalah diambil daripada definisi yang dikemukakan oleh Thompson (1996) iaitu : 
"Motivasr::kerja adalah satu situasi dan proses yang melibatkan usaha untuk meningkatkan, 




1.7.2 Iklim Organisasi 
Definisi operasional bagi iklim organisasi diambil daripada Gunter dan Fumham (1996) yang 
menyatakan bahawa iklim organisasi adalah satu set ciri-ciri yang menjelaskan tentang sesebuah 
organisasi dan membezakannya daripada organisasi lain. Iklim organisasi juga boleh bertahan 
untuk jangka mas a yang lama dan mempengaruhi tingkah laku pekerja dalam organisasi. Dalam 
kajian ini, pengkaji berpendapat bahawa iklim organisasi UNIMAS adalah sebagai pembeza dan 
pembanding di antara organisasi kajian dan universiti lain. 
1.7.3 Gaji 
Konsep gaji dalam kajian ini adalah merujuk kepada upah atau ganjaran yang diterima oleh 
golongan pengurus setiap bulan hasil daripada sumbangan sarna ada dari segi mental atau 
fizikal. Gaji pengurus diUNIMAS adalah bermula daripada tangga gaji PIT1:RM1420 tidak 
termasuk elaun. 
1.7.4 Peluang Kenaikan Pangkat 
Pengkaji mendefinisikan peluang kenaikan pangkat dari sudut pembangunan kerjaya seseorang 
pengurus. Peluang kenaikan pangkat dilihat sebagai ruang untuk pengembangan kerjaya dan 
seterusnya mencapai sasaran peribadi untuk berjaya dalam organisasi. Peluang kenaikan 
pangkat adalah elemen dalam ganjaran luaran yang dijadikan sebagai alternatif kepada ganjaran 
berbentuk wang. 
1.7.5 Rakan Sekerja 
Definisi operasional bagi rakan sekerja ialah ahli lain dalam organisasi selain daripada individu 
itu sendiri. Rakan sekerja boleh di kalangan rakan sejawatan mahu pun kakitangan bawahan di 
sesebuah unit yang sarna atau berlainan. Faktor rakan sekerja dilihat sebagai elemen penting 
untuk membentuk corak kerja berpasukan. 
1.7.6 Tanggungjawab 
Definisi operasional bagi tanggungjawab pula adalah merujuk kepada kerja rutin golongan 
pengurus. Kerja rutin ini adalah tugas yang diterima yang merupakan sesuatu yang mesti 
dilaksanakan (kandungan kerja) bagi menjamin proses pengurusan dan aktiviti organisasi 
berjalan lancar. Dengan kata lain, tanggungjawab dalam kajian ini adalah merujuk kepada 
bebanan tugas rasmi yang diterima daripada pihak atasan oleh seseorang penolong pendaftar. 
1.7.7 Penolong Pendaftar 
Penolong pendaftar' aditah merujuk kepada kakitangan eksekutif atau kakitangan Kelas A 
(pengurus) di UNIMAS. Penolong pendaftar tersebut terdiri daripada beberapa bahagian,fakulti, 
pusat dan institut. Terdapat beberapa unit yang mempunyai lebih daripada seorang penolong 
pendaftar. 
1.7.8 Faktor De 
Faktor demografi 
termasuklah umur, j 
1.8 Limitasi I( 
Kajian ini akan dij 
melibatkan kakitan 
melibatkan motivas 





1.7.8 Faktor Demografi Terpilih 
Faktor demografi terpilih bermaksud maldumat tentang latar belakang yang terpilih . Ini 
termasuklah umur, jantina, taraf pendidikan dan pengalaman bertugas di dalam organisasi. 
1.8 Limitasi Kajian 
Kajian ini akan dijalankan hanya ke atas penolong pendaftar di UNIMAS sahaja dan tidak 
melibatkan kakitangan peringkat akedemik dan sokongan. Motivasi yang dikaji hanya 
melibatkan motivasi kerja yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas sahaja. Dimensi ildim 
organisasi juga hanya dibataskan kepada gaji, peluang kenaikan pangkat, rakan sekerja dan 
tanggungjawab sahaja. Dapatan hasil kajian nanti adalah bergantung kepada kejujuran 
responden dalam menjawab soalan borang soal selidik. Jawapan yang diberikan akan 
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2.1 Pengenalan 
Bab ini akan membincangkan kajian - kajian serta teori - teori yang telah dijalankan dan 
diperkenalkan oleh pengkaji terdahulu berkenaan dengan motivasi kerja dan iklim organisasi. 
Konsep motivasi secara umum, konsep motivasi kerja dan konsep iklim organisasi akan turut 
dibincangkan dalam bab ini. Dimensi kajian yang berkaitan dengan iklim organisasi juga turut 
diperbincangkan. 
2.2 Konsep Motivasi 
Menurut kajian Bent, Seaman dan Ingram (1999), walaupun konsep motivasi berbentuk luas dan 
kompleks, kebanyakan pengkaji bersetuju mengenai kriteria asas motivasi yang menyatakan 
babawa motivasi adalah "satu set proses yang membangkitkan, mengarah dan mengawal sikap 
manusia ke arah pencapaian sesuatu matlamat". 
Definisi konsep ini mengembangkan lagi definisi sebelumnya yang telah dinyatakan oleh 
Luthans (1989) dan Mullins (1993) yang berpendapat motivasi boleh dijelaskan sebagai satu 
dorongan dalaman yang memandu tingkah laku dan tindakan manusia dalam usaha untuk 
mencapai sesuatu sasaran. 
Frunzi dan Savini (1997) pula berpendapat motivasi merupakan proses psikologikal yang boleh 
memuaskan keperluan dalaman melalui tindakan dan perlakuan juga melibatkan komposit 
desakan mental, fizikal, dan persekitaran (Florialyeen Sangok 1998). 
Manakala Beck (1983) telah memperkenalkan satu istilah bagi motivasi iaitu pelbagai bentuk 
dalam tingkah laku manusia, misalnya mengapa seseorang individu itu lebih tekun daripada 
individu lain. Dunnete dan Hough (1990) menyokong pendapat Beck (1983) dengan 
menyatakan bahawa konsep motivasi sebagai pelbagaian bentuk tingkah laku individu bagi 
menghasilkan tindakan yang bersesuaian dengan kehendak di persekitaran mereka. 
Menurut deC harms (1968) yang dipetik dari pembentangan Annual Meeting of the Academy of 
Management (1995), kajian beliau mendapati bahawa motivasi boleh dibahagikan kepada dua 
sumber yang utama iaitu motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik. Hasil kajian deC harms 
(1968) telah dijadikan sebagai panduan oleh kebanyakan pengkaji seperti Deci's (1975), 
Etzioni's (1975) dan Katz dan Kahn's (1978) untuk mengembangkan konsep sumber motivasi 
dalam seseorang individu. Kajian deCharms (1968) ini diperjelaskan oleh Amstrong (1992) 
dalam buku beliau, Human Resource Management: Strategy and Action seperti berikut: 
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Motivasi Ektrinsik berbentuk "apa 
yang akan diterima di atas apa yang telah 
dilakukan. Mempunyai kesan yang cepat 
kepada seseorang individu tetapi tidak 
kekal dan sentiasa berubah. 
Contoh : bayaran, pujian dan kenaikan 
pangkat setelah melaksanakan sesuatu 
pekerjaan dengan cemerlang. 
Motivasi Intrinsik : berbentuk dalaman 
seseorang individu yang akan 
mempengaruhi perlakuan seseorang 
untuk mencapai sesuatu yang 
diingini.Motivasi ini mempunyai kesan 
pada jangkamasa panjang dan sukar untuk 
dicapai. 
Contoh : kebebasan dan keyakinan untuk 
menyelesaikan tugas, disebabkan oleh 
situasi kerja dan persekitaran yang 
mendorong. Menimbulkan rasa 
tanggungjawab. 
(Amstrong, 1992) 
Definisi motivasi dalam kajian ini adalah diambil daripada definisi yang dinyatakan oleh ferhad 
Analoui (2000): 

"Motivasi adalah merujuk kepada dorongan yang diperlukan ke arah pencapaian sesuatu 

matIamat dan sasaran, keinginan memenuhi keperluan dan kekuatan untuk mencapai sasaran 
yang ditetapkan serta menentukan keupayaan yang menyeluruh dalam pelaksanaan keIja." 
Kewujudan motivasi dalam diri individu merupakan sesuatu yang kompleks dan sukar untuk 
diramal, ekoran manusia merupakan makhluk yang sentiasa mempunyai motif, keperluan dan 
nilai yang berbeza yang perlu dipenuhi (Florialyeen Sangok, 1998). 
2.3 Konsep Motivasi Kerja 
Menurut kajian Nickson (1990) yang diterjemah oleh Che An Abd Ghani (1990) dalam 
Florialyeen Sangok (1998), setiap individu yang digelar pekerja mempunyai keperluannya 
tersendiri sarna ada berbentuk fizikal, kebendaan, sosial dan psikologi. Oleh itu hasil yang 
terbaik diperolehi apabila pekerja itu diberi motivasi kerja untuk menunjukkan kebolehannya 
dalam menjalankan kerja. 
Motivasi kerja merupakan pengembangan usaha untuk mencapai objektif organisasi dan 
merujuk kepada aktiviti yang ditunjukkan oleh pengurus atau individu lain yang bertujuan untuk 
mengembangkan usaha kerja (Dubrin, 1992). 
Bagi Hackman dan Oldman (1980), Model Pekerjaan hasil kajian mereka telah menghuraikan 
beberapa perkara penting berkaitan dengan konsep motivasi kerja. Motivasi kerja yang tinggi 
dipengaruhi oleh kepuasan terhadap kerja dan kepentingan sesuatu pekerjaan tersebut dan oleh 
kerana itu seseorang pekerja yang merasakan mereka tidak berpuas hati dengan kerja mereka 
akan mempunyai p'imdangan yang negatif terhadap hasil kerja dan pembangunan yang berlaku 
dalam pekerjaan mereka (Hackman dan Oldman, 1980). 
Kajian terhadap sikap dan keadaan yang diberi perhatian oleh individu yang bekerja untuk 
meningkatkan motivasi kerja mereka sangat penting untuk membina persekitaran yang 
meransang motivasi tersebut (Clirolyn, 1997). Pada tahun 1930an, para pengkaji menggunakan 
survey sikap pekerja untuk mengkaji tahap motivasi golongan pekerja di Amerika (Schneider, 
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Asworth, Higgs dan Carr, 1996). Begitu juga pada tahun 1946, kaedah yang sarna telah 
dijalankan untuk membuat kajian berkenaan dengan perkaitan di antara faktor penyeliaan dan 
motivasi kerja golongan pekerja di Amerika (Bellows, 1946). 
Pengkaji terdahulu juga mendapati bahawa masalah motivasi kerja disesebuah organisasi 
rnemerlukan satu penyelesaian yang kompleks dan mencabar (Griffin, 1990). Sepanjang hampir 
lima puluh tahun kajian terhadap konsep rnotivasi kerja dan impaknya, pekerja itu sendiri adalah 
sumber rnaklumat terpenting dalam melaksanakan perubahan (Carolyn, 1997). 
Kajian yang dilakukan oleh Institut Hubungan Buruh New York pada tahun 1946 menunjukkan 
pada rnasa itu goJongan pekerja mementingkan penghargaan terhadap tugas yang mereka 
lakukan sebagai sumber rnotivasi kerja yang utarna (Hersey dan Blanchard, 1969). Ini 
rnenunjukkan bahawa golongan pekerja akan melaksanakan tanggungjawab mereka dengan 
lebih efektif apabiJa pihak majikan menghargai apa yang telah rnereka lakukan untuk organisasi. 
Sitoasi ini tidak berubah sehingga 34 tahun berikutnya (1980) apabila satu kajian yang serupa 
rnenunjukkan golongan pekerja di Amerika memilih item "kerja yang menarik" sebagai pilihan 
utaIDa untuk peningkatan tahap motivasi kerja mereka dan diikuti oleh pernilihan item yang 
sarna dalam kajian yang dilakukan terhadap 1000 orang pekerja pada tahun 1986 (Kovach, 
1987). 
Walau bagaimanapun, dimensi kajian terhadap motivasi kerja berubah mengikut keadaan 
semasa serta zaman pekerjaan. Teori - teori rnengenai motivasi kerja turut mengalami 
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Gambarajah 2 : Perubahan idea dan dimensi motivasi . 
Sumber: Organizational Behaviour, Luthans 1992. 
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Rajah Luthans (1992) meringkaskan secara grafik mengenai pelbagai aliran teori untuk motivasi 
kerja. Kebanyakan teori yang diperkenalkan oleh pengkaji terdahulu seperti Porter dan Lawler, 
Adams dan deCharms adalah tertumpu kepada process model yang berasaskan kepada bidang 
kognitif. Pada mulanya, gaji (wang) dilihat sebagai satu-satunya insentif yang meningkatkan 
motivasi kerja (scientific management) sehinggalah wujudnya teori "hubungan manusia" yang 
menekankan aspek - aspek seperti keadaan kerja, keselamatan dan juga corak penyeliaan 
sebagai insentif motivasi kerja. Seterusnya muncul pula teori - teori baru hasil kajian para 
pengkaji seperti Maslow, Herzberg dan Aldelfer yang menekankan konsep tanggungjawab, 
penghargaan, perkembangan kerjaya, dan kepuasan diri dalam meningkatkan motivasi kerja. 
Teori Keperluan Maslow telah diadaptasi oleh Luthans (1992) dan menjadikannya sebagai 
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Gambarajah 3 : Hierarki motivasi kerja Luthans 1992. 
Sumber: Organizational Behaviour, Luthans 1992. 
Kebanyakan dapatan kajian selepas teori Maslow menyatakan bahawa teori tersebut bukanlah 
yang muktamad untuk kajian motivasi. Ini terbukti dengan munculnya pelbagai dapatan kajian 
yang memperkenalkan pelbagai konsep baru dalam kajian motivasi kerja. Walaupun begitu, 
kajian Maslow memberi sumbangan yang besar sebagai panduan untuk pengkaji lain di dalam 
peri hal menyedar~an-pi~ak majikan mengenai keperluan motivasi manusia dalam bekerja. 
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2.4 Konsep Iklim Organisasi 
Ildim organisasi merupakan hasil interaksi sifat sesuatu organisasi dan sikap individu di dalam 
organisasi (Jaidah Marbawi, 1998). Asforth (1985) mendefinisikan iklim organisasi sebagai 
perkongsian antara kedua - dua organisasi dan individu di dalam organisasi tersebut. Manakala 
Razali Mat Zain (1996) pula mendefinisikan iklim organisasi sebagai kualiti keseluruhan 
persekitaran yang dialami oleh individu yang terlibat, mempengaruhi dan boleh dijelaskan 
dengan nilai satu set ciri - ciri tertentu dalam persekitaran. 
IkIim organisasi juga dilihat sebagai hak milik sesebuah organisasi yang boleh dikenali melalui 
cirl - eirl tertentu yang ditafsirkan oleh individu di dalam organisasi tersebut yang seterusnya 
memberi kesan terhadap sikap dan motivasi ahli organisasi (Tagiuri, 1988). Menurut laidah 
Marbawi (1998) dalam kajian beliau mengenai komitmen afektif, iklim organisasi adalah : 
a) Hasil daripada tingkahlaku dan polisi ahli organisasi terutamanya bagi 
pengurusan atasan. 
b) Persepsi ahli organisasi terhadap organisasi 
c) Merupakan asas untuk mentafsirkan situasi 
d) Bertindak sebagai punca tekanan yang menggerakkan aktiviti 
Schneider dan Gunnorson (1991) menerangkan iklim organisasi secara keseluruhan sebagai 
perkongsian persepsi oleh ahli organisasi terhadap polisi, amalan dan prosedur organisasi yang 
formal dan tidak formal. 
Gunter dan Furnham (1996) berpendapat bahawa iklim organisasi adalah satu set ciri - ciri yang 
meDjelaskan tentang orgaisasi dan membezakannya daripada organisasi yang lain. Iklim 
organisasi boleh bertahan lama dan mempengaruhi tingkah laku pekerja terhadap organisasi. 
Secara asasnya, pengkaji terdahulu telah mendefinisikan iklim organisasi sebagai persepsi ahli 
organisasi terhadap keseluruhan ciri - ciri yang terdapat dalam organisasi terutamanya perkara ­
perkara yang berkaitan dengan persekitaran kerja. Persepsi tersebut adalah secara psikologi dan 
boleh rnempengaruhi ahli organisasi serta berbeza di an tara sesebuah organisasi dengan 
organisasi yang lain. 
2.5 Dimensi Dalam Kajian Iklim Organisasi 
Kebanyakan pengkaji terdahulu telah menggunakan beberapa dimensi bagi menerangkan 
konsep iklim organisasi dalam kajian mereka. Antara dimensi terawal yang diperkenalkan ialah 
dimensi yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer (1968) yang terdiri daripada enam dimensi 
iaitu tanggungjawab, struktur, ganjaran, risiko, kemesraan dan sokongan serta toleransi dan 
konfiik. 
Hrebeniak dan Alutto (1972) pula mengembangkan lagi dimensi kajian iklim organisasi dengan 
memastlkkan dimensi rakan sekerja sebagai faktor kajian. Taylor dan Bowers (1972) telah 
memperkenalkan beerapa dimensi baru seperti komunikasi ketua - subordinat, proses kordinasi, 
aIiran komunikasi, kesediaan teknologi dan pengaruh peringkat bawahan. Manakala Lusier 
(1993) dalam kajian beliau telah menggunakan dimensi kajian yang diperkenalkan oleh Litwin 




Razali Mat Zain (1996) di dalam Jaidah Marbawi (1998) mengemukakan faktor - faktor seperti 
penglibatan. ketelusan organisasi dan komunikasi di dalam dimensi kajian mengenai iklim 
organisasi. Dalam melaksanakan kajian ini. pengkaji telah memilih gabungan dimensi iklim 
organisasi yang dikemukan oleh Litwin dan Stringer (1968) dan Lusier (1993) seperti 
tanggungjawab. gaji (ganjaran) dan peluang kenaikan pangkat (ganjaran) serta dimensi rakan 
sekerja yang diperkenalkan oleh Hrebeniak dan Alutto (1972). 
2.6 Perkaitan Antara Motivasi Kerja Dengan Faktor IkUrn Organisasi 
2.6.1 Faktor Gaji 
Pitt'> (1995) menyatakan bahawa faktor gaji adalah tergolong di dalam pakej ganjaran. Menurut 
Van Fleet dan Peterson (1994) faktor gaji haruslah munasabah, setimpal dan dapat memberi 
faedah kepada pekerja. Pada awal kajian mengenai motivasi kerja yang bermula pada tahun 
1940 -an ganjaran berbentuk gaji dan wang merupakan faktor utama yang mempengaruhi 
motivasi kerja. Keadaan ini disokong oleh Schultz dan Schultz (1990) yang bersetuju dengan 
menyatakan gaji dan wang iaitu ganjaran berbentuk ekstrinsik merupakan perkara yang 
dikehendaki oleh pekerja kerana gaji mampu untuk memenuhi keperluan pekerja dari segi sosial 
misalnya untuk menikmati keperluan asas dan kemudahan lain dalam hidup mereka. Oleh itu 
pekerja akan menunjukkan usaha yang lebih sekiranya mendapati ganjaran yang diterima adalah 
memuaskan dan lumayan. . 
Creelman (1992) juga mendapati bahawa gaji yang diterima pada setiap hujung minggu atau 
hujung bulan merupakan motivasi utama untuk pekerja datang ke tempat kerjanya dan 
kenyataan ini men yo kong Teori Jangkaan yang menyatakan bahawa bayaran yang memuaskan 
boleh memotivasikan pekerja untuk melakukan kerja dengan hasil yang terbaik. Dalam satu 
kajian di Inland Revenue (Amerika Syarikat) pada tahun 1994. Maersden David dan Richardson 
Ray mendapati bahawa pekerja bermotivasi disebabkan oleh pembayaran gaji berdasarkan 
prestasi. Pendapat ini disokong oleh kajian Appelbaum (1996) yang disiarkan dalam jurnal 
Health Manpower Management .. volume 22 yang menyatakan bahawa trend pembayaran gaji 
pada pada tahun 2000 dan tahun seterusnya adalah berdasarkan kepada prestasi kerja individu. 
Namun begitu, pendapat ini adalah berbeza dengan yang dikemukakan oleh Mahmood Nizar 
dan Sabitha Marican (1985) yang mendapati faktor gaji bukan lagi merupakan pendorong yang 
kuat kepada peningkatan motivasi kerja kerana adaIah mencukupi bagi pekerja untuk menerima 
gaji setiap hujung bulan. Walaupun gaji bukan faktor pendorong yang kuat. pekerja masih 
mengambil kira tentang kos keperluan asas yang kian meningkat dan dengan itu pekerja sering 
menginginkan ganjaran diberi dalam bentuk yang lain seperti pemberian pinjaman dan subsidi 
(Mahmood Nizar dan Sabitha Marican, 1985). 
2.6.2 Faktor I 
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